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Penelitian ini bertujuan menganalisis faktor-faktor yang secara teoritis dinilai mem-
iliki hubungan dengan kepuasan kerja guru. Faktor-Faktor tersebut meliputi motivasi ber-
prestasi dan budaya organisasi sebagai variabel bebas yang kemudian dianalisis hubungann-
ya dengan kepuasan kerja guru sebagai variabel terikat. Penelitian berlangsung selama 6 
bulan yaitu Bulan September 2012 – Bulan Maret 2013. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menerapkan analisis korelasi 
dan analisis regresi untuk mengukur hubungan kedua variabel bebas dengan variabel terikat. 
Data yang digunakan adalah data primer berdasarkan jawaban kuesioner para guru SMAK 
PENABUR Wilayah Jakarta Barat. Sebagai populasi dalam penelitian ini adalah guru-guru 
yang berada dalam ruang lingkup SMAK PENABUR Wilayah Jakarta Barat yang berjumlah 
103 orang. Penentuan sampel dengan menggunakan rumus slovin sebanyak 83 orang dan 
sisanya sebanyak 20 orang sebagai sampel uji coba. 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara motivasi berprestasi (X1) dengan kepuasan kerja guru (Y) yang ditunjukkan 
dengan koefisien korelasi ry1 = 0,551 dan F hitung = 35,351 yang lebih besar dari F tabel = 
6,96. Selanjutnya terdapat pula hubungan positif dan signifikan antara budaya organisasi 
(X2) dengan kepuasan kerja guru (Y) yang ditunjukkan dengan koefisien korelasi ry2 = 0,602 
dan F hitung = 45,978 yang lebih besar dari F tabel = 6,96. Kesimpulan dari penelitian ini 
adalah terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi berprestasi dan budaya or-
ganisasi secara bersama-sama dengan kepuasan kerja guru SMAK PENABUR Wilayah Ja-
karta Barat yang ditunjukkan dengan koefisien korelasi berganda ry12 = 0,640 dan F hitung = 
27,792 yang lebih besar dari F tabel = 6,96. 
 
A. PENDAHULUAN 
1. Latar Belakang Masalah 
Pendidikan merupakan  faktor utama 
untuk menghasilkan sumber daya manusia 
yang berkualitas. Menurut UndangUndang 
Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2003 
tentang Sistem Pendidikan Nasional, pen-
didikan adalah usaha sadar dan terencana 
untuk mewujudkan suasana belajar dan 
proses pembelajaran agar peserta didik 
secara aktif mengembangkan potensi dirinya 
untuk memiliki kekuatan spiritual keaga-
maan, pengendalian diri, kepribadian, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampi-
lan yang diperlukan dirinya, masyarakat, 
bangsa dan negara. Upaya pemerintah untuk 
mendukung terselenggaranya sistem pen-
didikan nasional yang bermutu diwujudnya-
takan melalui program pendidikan dasar 9 
tahun dan pemberantasan buta huruf. Dalam 
hal ini, sebagian besar kegiatan pendidikan 
dilakukan di sekolah. Sekolahmerupakan 
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sebuah lembaga yang dirancang untuk 
pengajaransiswa (murid) di bawah 
pengawasan guru. Sekolah bukan hanya 
menjadi tempat belajar tetapi juga merupa-
kan tempat untuk bersosialisasi, baik antara 
siswa, guru, karyawan, kepala sekolah, 
orang tua murid, bahkan dengan lingkungan 
sekitar sekolah itu sendiri sebagai wahana 
yang menunjang terselenggaranya sistem 
pendidikan nasional, sekolah dituntut untuk 
meningkatkan dan memperlengkapi sumber 
daya yang ada di dalamnya. Sumber daya 
pendidikan di sekolah dapat dikelompokkan 
menjadi; (a)sumber daya bukan manusia 
yang meliputi program sekolah, kurikulum, 
danlain-lain; (b) sumber daya manusia yang 
meliputi kepala sekolah, guru, staf, tenaga 
pendidikan lainnya, siswa, orang tua siswa, 
dan masyarakat yang memiliki kepedulian 
kepada sekolah; (c) sumber daya fisik yang 
meliputi bangunan, ruangan, peralatan, alat 
peraga pendidikan, waktu belajar, dan pen-
ampilan fisik sekolah; (d) sumber daya keu-
angan yang meliputi keseluruhan dana 
pengelolaan sekolah baik yang diterima dari 




Dari beberapa jenis sumber daya yang 
terdapat di sekolah yang telah disebutkan di 
atas, sumber daya manusia memegang 
peranan yang sangat penting dalam meng-
gerakkan roda pendidikan di sekolah. Adan-
ya sinergi yang baik antara kepala sekolah, 
guru, staf, tenaga pendidikan lainnya, siswa, 
orang tua siswa, dan masyarakat akan men-
jadi modal utama tercapainya tujuan pen-
didikan nasional yang dirumuskan dalam 
visi dan misi sekolah. 
Guru merupakan salah satu unsur sum-
ber daya manusia dalam bidang pendidikan. 
Pekerjaan guru adalah kumpulan dari 
berbagai tugas untuk mencapai tujuan pen-
didikan yang dirumuskan dalam visi dan 
misi sekolah. Sebagai unsur yang langsung 
berinteraksi dengan dengan siswa, maka 
guru diharapkan selalu menunjukkan kinerja 
yang maksimal dalam melaksanakan tugas 
dan kewajibannya. Guna menunjang 
tercapainya kinerja guru yang baik maka 
diperlukan faktor-faktor pendukung yang 
memadai, di antaranya adalah faktor kepua-
san kerja (job satisfaction) guru. 
Kepuasan kerja menunjukkan sikap 
umum individu terhadap pekerjaannya 
(Robbins, 1996:179), di mana seseorang 
dengan sikap kepuasan tinggi menunjukkan 
sikap yang positif terhadap kerja, sebaliknya 
seseorang yang tidak puas terhadap peker-
jaannya akan menunjukkan sikap yang 
negatif terhadap pekerjaannya. Dalam kai-
tannya dengan kerja guru, seorang guru 
dapat dikatakan puas apabila timbal balik 
yang diberikan organisasi (sekolah) memen-
uhi harapannya. 
Kepuasan kerja guru merupakan sasaran 
penting dalam manajemen sumber daya 
manusia, karena secara langsung maupun 
tidak langsung akan mempengaruhi produk-
tivitas kerja. Pada dasarnya, kepuasan kerja 
merupakan suatu hal yang sangat individual 
karena setiap individu memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
sistem nilai yang ada pada dirinya. Semakin 
banyak aspek-aspek yang sesuai dengan 
keinginan individu maka semakin tinggi 
tingkat kepuasan yang dirasakan, yang akan 
berdampak pada meningkatnya kinerja yang 
diberikan. 
Suatu gejala yang dapat merusak kondi-
si organisasi sekolah adalah rendahnya 
kepuasan kerja guru di mana timbul keadaan 
seperti kemangkiran, malas bekerja, ban-
yaknya keluhan guru, rendahnya prestasi 
kerja, rendahnya kualitas pengajaran, dan 
lain sebagainya. Sebaliknya kepuasan kerja 
yang tinggi dapat dikaitkan dengan hasil 
positif yang diharapkan stakeholder pen-
didikan. Kepuasan kerja yang tinggi menan-
dakan bahwa sebuah organisasi sekolah te-
lah dikelola dengan baik dengan manajemen 
yang efektif, sekaligus menjadi indikator 
kesesuaian antara harapan guru dengan tim-
bal balik yang diberikan oleh sekolah. 
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Terdapat beberapa alasan mengapa 
kepuasan kerja guru sangat perlu untuk 
dikaji lebih lanjut. Pertama : guru memain-
kan peranan yang begitu besar dalam dunia 
pendidikan yaitu menyangkut perencanaan, 
pelaksanaan, dan evaluasi kegiatan belajar 
mengajar. Tanpa adanya kinerja yang 
maksimal dari guru, maka tujuan pendidikan 
tidak akan tercapai. Untuk menunjang kiner-
ja guru tersebut maka diperlukan performa 
yang maksimal, yang salah satunya di-
pengaruhi oleh faktor kepuasan kerja. Apa-
bila guru memperoleh kepuasan kerja yang 
diharapkannya, maka kemungkinan pening-
katan kinerja guru juga akan di-
peroleh.Kedua : fenomena penurunan kiner-
ja guru terlihat dari banyaknya guru yang 
mangkir dari tugasnya. Fenomena seperti ini 
biasanya dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
yang rendah, khususnya menyangkut 
kompensasi, sehingga guru seringkali mem-
iliki mata pencaharian lain selain mengajar. 
Apabila kondisi seperti ini tidak diper-
hatikan dengan serius, maka kemungkinan 
meningkatnya frekuensi guru yang mangkir 
dari tugasnya akan semakin tinggi. Dam-
paknya secara langsung terlihat pada ren-
dahnya frekuensi kehadiran guru, mening-
katnya jumlah jam mengajar yang kosong, 
dan tidak tercapainya program yang ditetap-
kan sekolah. Sedangkan dampak secara tid-
ak langsung tentunya akan mengarah pada 
efektivitas pencapaian tujuan pendidikan 
nasional. 
Terdapat banyak faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut 
Robbins (1996:181), faktor-faktor yang 
mendorong terciptanya kepuasan kerja ada-
lah kerja yang secara mental menantang, 
ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang 
mendukung, rekan sekerja yang mendukung, 
serta kesesuaian kepribadian dengan peker-
jaan.Kerja yang secara mental menantang 
berbicara tentang persepsi seseorang ter-
hadap pekerjaannya. Hal ini erat kaitannya 
dengan motivasi seseorang yang melihat 
pekerjaannya sebagai acuan untuk memben-
tuk motivasi kerja dan motivasi berprestasi. 
Dengan adanya tantangan yang diperoleh 
seseorang di tempat kerja maka ia akan ter-
motivasi untuk bekerja dan berprestasi. Da-
lam kaitannya dengan kepuasan kerja, moti-
vasi sangat diperlukan untuk meminimalisir 
perasaan bosan atau jenuh. 
Motivasi berprestasi adalah kecender-
ungan untuk meraih prestasi dalam hub-
ungan dengan nilai standar keunggulan 
(http://repository.usu.ac.id/bitstream 
/123456789/26085/4/Chapter%20II.pdf).  
Individu yang menunjukkan motivasi 
berprestasi menurut McClelland adalah 
mereka yang task oriented dan siap meneri-
ma tugas-tugas yang menantang dan kerap 
mengevaluasi tugas-tugasnya dengan be-
berapa cara, yaitu membandingkan dengan 
hasil kerja orang lain atau dengan standar 
tertentu (Kreitner danKinicki, 2000:256). 
Motivasi diperlukan oleh semua orang ter-
masuk guru. Motivasi berprestasi sangat 
penting bagi seorang guru untuk menjaga 
dan meningkatkan semangatnya dalam 
melaksanakan tugas dan kewajibannya.  
Selanjutnya, kondisi kerja dan rekan 
sekerja yang mendukung berkaitan dengan 
budaya organisasi yang tercipta dalam ling-
kungan kerja yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja seseorang.Menurut Edy Su-
trisno (2010:2), budaya organisasi dide-
fenisikan sebagai perangkat sistem nilai 
(values), keyakinan-keyakinan (beliefs), 
asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-
norma yang telah lama berlaku, disepakati, 
dan diikuti oleh anggota organisasi sebagai 
pedoman perilaku, dan pemecahan masalah-
masalah organisasi. Dalam budaya organ-
isasi terjadi sosialisasi nilai-nilai dan terin-
ternalisasi dalam diri para anggota, men-
jiwai orang per orang dalam organisasi. 
Keberadaan budaya organisasi dalam suatu 
organisasi tentunya akan mempengaruhi 
persepsi seseorang terhadap pekerjaannya, 
yang secara tidak langsung salah satunya 
akan mempengaruhi kepuasan kerjanya. 
BPK PENABUR adalah sebuah lem-
baga yang melayani masyarakat dalam bi-
dang pendidikan. Bersama dengan 
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pemerintah dan kelompok masyarakat 
membangun peradaban manusia Indonesia 
yang berpendidikan dan berkarakter serta 
mandiri. Sesuai dengan visi BPK PENA-
BUR yaitu “Menjadi lembaga pendidikan 
Krisen unggul dalam Iman, Ilmu, dan Pela-
yanan”, BPK PENABUR bukan hanya 
mengembangkan siswa dalam keunggulan 
akademik (academic excellent) tetapi juga 
berfokus kepada pertumbuhan iman serta 
pembangunan karakter siswa. Diharapkan 
siswa bukan hanya menguasai ilmu penge-
tahuan dan teknologi tetapi juga mampu 
bersosialisasi dan peduli kepada sesama. 
Diharapkan kelak setiap siswa mampu ber-
tumbuh sebagai lifelong leaner (pembelajar 
seumur hidup), dan mereka dapat menerap-
kan pengalaman belajar di kelas ke dalam 
kehidupan nyata. 
Siswa lulusan BPK PENABUR Jakarta 
diharapkan menjadi generasi BEST yaitu 
generasi Be tough, Excel world wide, Share 
with society, dan Trust in God. Siswa gen-
erasi BEST adalah siswa yang gigih, man-
diri, bertanggungjawab, kreatif inovatif yang 
memiliki wawasan global, peduli terhadap 
sesama, memiliki kerendahan hati, jujur, 
serta mengandalkan Tuhan dalam setiap 
aspek kehidupannya. 
SMAK BPK PENABUR Wilayah Ja-
karta Barat terdiri atas SMAK 4 PENABUR 
Surya Gardenia Jakarta, SMAK 1 PENA-
BUR Tanjung Duren Jakarta, dan SMAK 8 
PENABUR Internasional Tanjung Duren 
Jakarta. Sejalan dengan visi Yayasan BPK 
Penabur yaitu “Menjadi lembaga pendidikan 
Kristen yang unggul dalam Iman, Ilmu dan 
Pelayanan” dan misi Yayasan BPK PENA-
BUR yaitu “Mengembangkan potensi peser-
ta didik secara optimal melalui pendidikan 
dan pengajaran bermutu berdasarkan nilai 
nilai Kristiani”, serta untuk mewujudkan 
profil lulusan sebagai BEST generation, 
maka diperlukan dukungan dan kinerja yang 
baik dari setiap komponen di sekolah, ter-
masuk guru-guru. 
Guru-guru di Yayasan BPK PENABUR 
selain dituntut memiliki pengetahuan yang 
memadai, juga diharapkan memiliki motiva-
si dan kinerja yang maksimal dalam 
melaksanakan tugas dan kewajibannya. 
Mengingat besarnya tanggung jawab dan 
peran guru baik dari segi pendidik maupun 
administratis dalam mewujudkan 
tercapainya tujuan pendidikan nasional di 
sekolah, maka diperlukan kinerja yang 
maksimal yang tentunya harus didukung 
dengan kepuasan kerja yang maksimal juga. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dipa-
hami bahwa kepuasan kerja dalam hub-
ungannnya dengan motivasi berprestasi dan 
budaya organisasi merupakan topik yang 
menarik dan penting untuk dikaji secara 
mendalam. Kajian tersebut adalah dalam 
bentuk penelitan dengan judul “Hubungan 
Motivasi Berprestasi dan Budaya Organisasi 
dengan Kepuasan Kerja Guru di SMAK 
PENABUR Wilayah Jakarta Barat”.  
 
2. Perumusan Masalah 
1. Apakah terdapat hubungan yang motiva-
si berprestasi dengan kepuasan kerja 
guru? 
2. Apakah terdapat hubungan antara bu-
daya organisasi dengan kepuasan kerja 
guru? 
3. Apakah terdapat hubungan antara moti-
vasi berprestasi dan budaya organisasi 
secara bersama-sama dengan kepuasan 
kerja guru? 
 
3. Tujuan Penelitian 
Sejalan dengan permasalahan yang telah 
dirumuskan, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut. 
1. Untuk menganalisis hubungan antara 
motivasi berprestasi dengan kepuasan 
kerja guru. 
2. Untuk menganalisis hubungan antara 
budaya organisasi dengan kepuasan ker-
ja guru. 
3. Untuk menganalisis hubunganantara 
motivasi berprestasi dan budaya organ-
isasi secara bersama-sama dengan 
kepuasan kerja guru. 
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B. Deskripsi Teoritis 
1. Hakikat Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas 
atau respons emosional terhadap berbagai 
aspek pekerjaan (Kreitner dan Ki-
nicki,2000:271). Definisi ini berarti bahwa 
kepuasan kerja bukanlah sebuah konsep 
tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan 
suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak 
puas dengan salah satu atau lebihaspek yang 
lainnya. Lebih lanjut menurut Ivance-
vich,dkk (2005:186), kepuasan kerja meru-
pakan suatu sikap yang dimiliki pekerja 
mengenai pekerjaan mereka, yang 
dihasilkan melalui persepsi mereka 
mengenai pekerjaannya. 
Kepuasan kerja bergantung pada tingkat 
hasil intrinsik dan ekstrinsik dan bagaimana 
pemegang pekerjaan memandang hasil ter-
sebut. Hasil ini memiliki nilai yang berbeda-
beda bagi masing-masing orang. Bagi be-
berapa orang, pekerjaan yang menantang 
dan bertanggung jawab mungkin memiliki 
nilai netral atau bahkan negatif karena ber-
gantung pada pendidikan dan pengalaman 
mereka di masa lalu yang berkenaan dengan 
pekerjaan tersebut. Bagi orang lain, hasil 
pekerjaan seperti itu mungkin memiliki nilai 
positif yang tinggi. Kepentingan yang mas-
ing-masing orang berikan kepada peker-
jaannya berbeda-beda. Perbedaan itu sendiri 
akan menciptakan tingkat kepuasan kerja 
yang berbeda untuk konten pekerjaan yang 
pada intinya sama. 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap 
umum terhadap pekerjaan seseorang; selisih 
antara banyaknya ganjaran yang diterima 
seorang pekerja dan banyaknya yang mere-
ka yakini seharusnya mereka terima (Rob-
bins, 1996:26). Kepuasan itu terjadi apabila 
kebutuhan-kebutuhan individu sudah ter-
penuhi dan terkait dengan derajat kesukaan 
dan ketidaksukaan yang dirasakan karya-
wan. Seorang dengan sikap kepuasan tinggi 
menunjukkan sikap yang positif terhadap 
kerja, sebaliknya seseorang yang tidak puas 
terhadap pekerjaannya akan menunjukkan 
sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut. 
Kepuasan kerja karyawan yang tinggi me-
nandakan bahwa sebuah organisasi telah 
dikelola dengan baik dengan manajemen 
yang efektif. 
Davis dan Newstroom (2000) menya-
takan bahwa “job satisfaction the favorable-
ness or un-favorableness with employees 
view their work”. Kepuasan kerja merupa-
kan seperangkat perasaan pegawai tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan 
mereka. Wexley dan Yukl mengartikan 
kepuasan kerja sebagai “the way an employ-
ee feels about his or her job”, artinya bahwa 
kepuasan kerja adalah cara pegawai merasa-
kan dirinya atau pekerjaannya (Jurnal 
Psikovidya Volume 12 Nomor 1 April 
2008). 
Dalam dunia usaha, ketidakpuasan kerja 
seringkali menimbulkan kemangkiran, per-
gantian pegawai, pencurian, dan berbagai 
tindakan negatif lainnya. Hasibuan mende-
fenisikan kepuasan kerja sebagai sikap emo-
sional seseorang yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dic-
erminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan 
prestasi kerja yang baik. Kepuasan kerja 
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan 
mereka yang berasal dari persepsi mereka 
terhadap pekerjaan mereka, dan berpangkal 
dari berbagai aspek kerja seperti upah, kes-
empatan promosi, penyelia (supervisor), dan 
rekan sekerja (Gibson dkk, 1989:67). Ber-
dasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
merupakan persepsi seseorang terhadap 
pekerjaannya yang akan mempengaruhi ke 
arah mana orang tersebut akan menilai dan 
memaknai pekerjaan tersebut selanjutnya. 
Seperti halnya karyawan atau pegawai 
yang lain, guru juga memerlukan kepuasan 
kerja untuk mendukung kinerjanya. Kepua-
san kerja guru adalah suatu keadaan emo-
sional guru di mana terjadi atau tidak terjadi 
titik temu antara batas jasa guru dengan 
tingkat nilai balas jasa baik finansial mau-
pun nonfinansial. Tiffin (masimamgun.blog 
spot.com/2011/02/kepuasan-kerja…)  
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engatakan bahwa kepuasan kerja guru 
berhubungan erat dengan sikap guru ter-
hadap pekerjaannya sendiri, semakin tinggi 
tingkat kepuasan kerja guru akan tercermin 
dari sikap kerja ke arah yang positif, yang 
ditandai dengan pelaksanaan tugas dan 
kewajibannya dengan baik. Menurut Hasi-
buan (m31ly.wordpress.com/…/kepuasan-
kerja/), tidak ada tolak ukur tingkat kepua-
san yang mutlak karena setiap individu ter-
masuk guru berbeda-beda standar kepua-
sannya. 
Kepuasan kerja adalah bagian dari 
kepuasan hidup. Kondisi lingkungan 
seseorag di luar pekerjaan akan 
mempengaruhi perasaannya terhadap peker-
jaannya. Demikian juga halnya, karena 
pekerjaan merupakan bagian penting ke-
hidupan, kepuasan kerja juga akan 
mempengaruhi kepuasan hidup seseorang. 
Dengan demikian, kepuasan kerja merupa-
kan kunci pendorong moral, kedisiplinan 
dan prestasi kerja guru dalam mendukung 
terwujudnya tujuan pendidikan. Kepuasan 
kerja guru merupakan perasaan guru tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaannya 
berdasarkan harapan guru dan kesesuaian 
dengan imbalan yang diberikan 
sekolah/organisasi. 
 
2. Hakikat Motivasi Berprestasi 
Pengertian prestasi menurut Murray 
(http://repository.upi.edu/ operator/upload...) 
adalah melaksanakan tugas atau pekerjaan 
yang sulit, menguasai, memanipulasi atau 
mengorganisasikan objek-objek fiskal, 
manusia, atau ide-ide untuk melaksanakan 
hal tersebut secepat mungkin dan seinde-
penden mungkin sesuai kondisi yang berla-
ku. Menurut KBBI, prestasi adalah hasil 
yang telah dicapai (dari yang telah dil-
akukan atau dikerjakan). 
Motivasi berprestasi (achievement mo-
tivation) adalah dorongan dalam diri orang-
orang untuk mengatasi segala tantangan dan 
hambatan dalam upaya mencapai tujuan 
(Davis dan Newstroom, 1996: 88). Orang-
orang yang memiliki dorongan ini ingin 
berkembang dan tumbuh, serat ingin maju 
menelusuri tangga keberhasilan. 
Penyelesaian sesuatu merupakan hal yang 
penting demi penyelesaian itu sendiri, tidak 
untuk imbalan yang menyertainya. Selanjut-
nya ditambahkan bahwa karakteristik kar-
yawan yang berorientasi pada prestasi yaitu 
mereka bekerja keras apabila mereka me-
mandang bahwa mereka akan memperoleh 
kebanggan pribadi atas upaya mereka, apa-
bila hanya terdapat sedikit risiko gagal, dan 
apabila mereka mendapat balikan secara 
spesifik tentang prestasi di waktu lalu. Se-
bagai manajer, mereka cenderung mem-
percayai bawahan mereka, mau berbagi dan 
menerima gagasan secara terbuka, menetap-
kan tujuan yang tinggi, dan berharap bahwa 
pegawainya juga akan berorientasi pada 
prestasi.  
Secara khusus, pengembangan teori 
motivasi ke arah motivasi berprestasi 
dipelopori oleh McClelland dan Atkinson 
(1953). Mereka mendefinisikan motivasi 
berprestasi sebagai “achievement motivation 
is motivation to reach success in competi-
tion with some standards of excellence”. 
Dengan pengertian bahwa motivasi berpres-
tasi adalah motivasi untuk mencapai keber-
hasilan dalam kompetisi dengan beberapa 
standar keunggulan. Selanjutnya, menurut 
McClelland, pengertian kompetensi dengan 
standar keunggulan yang mencakup sebagai 
berikut. 
 Aktivitas yang bersifat kompetitif, yakni 
berusaha memperoleh kemenangan atau 
mengerjakan sesuatu sebaik mungkin 
atau bekerja lebih baik dari yang dil-
akukan orang. 
 Keinginan untuk berhasil dalam bersaing, 
yaitu adanya persaan bangga bila ber-
hasil, antisipasi kebanggaan, dan bekerja 
dengan hati-hati untuk mencapai prestasi 
yang diinginkan. 
 Tuntutan dalam diri untuk bekerja 
dengan baik, yang meliputi intensitas dan 
kausalitas dari tindakannya seperti be-
rusaha keras, sunguh-sungguh, hati-hati, 
dan teliti. 
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Menurut McClelland dalam Gibson dkk 
(1989:113), gambaran deskriptif mengenai 
orang yang memiliki motivasi berprestasi 
adalah sebagai berikut. 
 Suka menetapkan sendiri tujuan pres-
tasinya. 
 Menghindari tujuan prestasi yang mudah 
dan sukar. Mereka sebenarnya lebih me-
nyukai tujuan yang sesuai dengan ke-
mampuan mereka. 
 Menyukai balikan (feed back) yang cepat 
dan efisien mengenai prestasi mereka. 
 Menyukai tanggung jawab dan memeca-
hkan masalah. 
Pengertian motivasi berprestasi menurut 
McClelland 
(http://rajapresentasi.com/2009/03/apa-itu-
motivasi...) adalah suatu daya dalam mental 
manusia untuk melakukan suatu kegiatan 
yang lebih baik, lebih cepat, lebih efektif, 
dan lebih efisien, daripada kegiatan yang 
dilaksanakan sebelumnya. Dan menurutnya, 
hal ini disebabkan oleh adanya virus mental. 
Dengan demikian, dalam psikis manusia 
terdapat daya yang mampu mendorongnya 
ke arah kegiatan yang hebat, sehingga 
dengan daya tersebut, ia dapat mencapai 
kemajuan yang teramat cepat. 
Menurut McClelland dalam Atkinson 
(1953:78), “Achievment motivation should 
be characterzed by high hopes of success 
rather than by fear of failure”, yang artinya 
motivasi berprestasi  seharusnya dicirikan 
dengan harapan yang tinggi untuk mencapai 
keberhasilan daripada ketakutan akan kega-
galan. Demikian halnya yang disampaikan 
Murray (http://repository.usu.ac.id/bitstream 
/12345 6789 /26085/4...) mengenai motivasi 
berprestasi yaitu “motive to master, manipu-
late or organize physical objects, human 
being, or ideas. To do this rapidly as an in-
dependently as possible. To overcome  ob-
stacles and attain a high standards. To in-
crease self regard by successful exercise of 
talent”. Pernyataan ini mengandung arti 
bahwa motivasi berprestasi merupakan mo-
tif untuk menguasai, memanipulasi, atau 
mengatur suatu tujuan dan mengerjakan 
secara tepat dan baik. Untuk mengatasi 
berbagai hambatan dan memperoleh standar 
keunggulan. Untuk meningkatkan penghar-
gaan terhadap diri sendiri dengan me-
manfaatkan bakat-bakatnya utuk berhasil. 
Berdasarkan berbagai pendapat 
mengenai motivasi berprestasi di atas, maka 
dapat dipahami bahwa dengan adanya moti-
vasi berprestasi dalam diri seseorang, maka 
akan tercipta jiwa kompetisi yang sehat, 
memiliki daya juang tinggi, kreatif dan ino-
vatif, dan berusaha mencapai tujuan dengan 
standar keunggulan. 
 
3. Hakikat Budaya Organisasi 
a. Pengertian Budaya Organisasi 
Salah satu pendapat mengenai budaya 
organisasi dikemukakan oleh Kreitner dan 
Kinicki sebagai berikut. 
“Budaya organisasi adalah satu wujud 
anggapan yang dimiliki, diterima secara im-
plisit oleh kelompok dan menentukan 
bagaimana kelompok tersebut rasakan, 
pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungan 
yang beraneka ragam. Definisi ini menyorot   
3  karakteristik   budaya   organisasi yang 
penting. Pertama, budaya organisasi diberi-
kan kepada para karyawan baru melalui 
proses sosialisasi. Kedua, budaya organisasi 
mempengaruhi perilaku karyawan di tempat 
kerja. Ketiga, budaya organisasi berlaku pa-
da 2 tingkat berbeda, di mana masing-
masing tingkat bervariasi dalam kaitannya 
dengan pandangan ke luar dan kemampuan 
bertahan terhadap perubahan.” 
Adapun fungsi budaya organisasi 
menurut Kreitner dan Kinicki (2000:83) 
adalah memberikan identitas organisasi 
kepada karyawannya, memudahkan komit-
men kolektif, mempromosikan stabilitas sis-
tem sosial, dan membentuk perilaku dengan 
membantu manajer mersakan keberadaann-
ya. Edgar Schein dalam Ivancevich, dkk 
(2006:44) mengemukakan sebagai berikut. 
“Budaya organisasi adalah suatu pola 
asumsi dasar – yang diciptakan, ditemukan, 
atau dikembangkan oleh kelompok tertentu 
saat belajar menghadapi masalah adaptasi 
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eksternal dan integrasi internal – yang  telah 
berjalan cukup baik untuk dianggap valid 
dan oleh karena itu, untuk diajarkan kepada 
anggota baru sebagai cara yang benar untuk 
berpersepsi, berpikir, dan berperasaan 
sehubungan dengan masalah yang 
dihadapinya. Definisi budaya melibatkan 
asumsi, adaptasi, persepsi, dan pembelaja-
ran. Menurutnya, budaya organisasi mem-
iliki 3 lapisan yaitu, lapisan I mencakup 
artifak dan ciptaan yang tampak nyata tapi 
sering kali tidak dapat diinterpretasikan. 
Lapisan II mencakup nilai dan berbagai 
hal yang penting bagi orang. Nilai merupa-
kan kesadaran, hasrat afektif, atau keingi-
nan. Lapisan II merupakan asumsi dasar 
yang diciptakan orang untuk memandu per-
ilaku mereka. 
Budaya organisasi dapat didefinisikan 
sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), 
keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-
asumsi (assumptions), atau norma-norma 
yang telah lama berlaku, disepakati, dan dii-
kuti oleh para anggota suatu organisasi se-
bagai pedoman perilaku dan pemecahan ma-
salah-masalah organisasinya (Su-
trisno,2011:2). Selanjutnya dikatakan bahwa 
budaya organisasi merupakan kekuatan so-
sial yang tidak tampak, yang dapat meng-
gerakkan orang-orang dalam suatu organ-
isasi untuk melakukan aktivitas kerja. 
Secara tidak sadar tiap-tiap orang dalam 
suatu organisasi mempelajari budaya yang 
berlaku di dalam organisasinya. 
Adapun karakteristik penting dari bu-
daya organisasi adalah sebagai berikut. 
 Keteraturan perilaku yang dapat diamati, 
yaitu ketika para anggota organisasi ber-
interaksi satu sama lain menggunakan 
bahasa, terminologi, dan upacara yang 
umum berlaku dalam organisasi terse-
but. 
 Norma, yang merupakan aturan dan pe-
tunjuk yang bersifat mengikat yang ber-
laku dalam organisasi. 
 Nilai-nilai yang dominan dalam organ-
isasi. 
 Filosofi yang dianut oleh organisasi. 
 Iklim organisasi, merupakan perasaan 
umum yang dibawa oleh penempatan 
fisik, cara berinteraksi, dan pembawaan 
diri anggota organisasi baik dengan 
sesama anggota organisasi maupun 
dengan pelanggan (Muchlas, 2008:535) 
Menurut Wibowo (2011:3), budaya or-
ganisasi tumbuh  melalui proses evolusi dari 
gagasan yang diciptakan oleh pendiri organ-
isasi dan kemudian ditanamkan kepada para 
pengikutnya. Budaya organisasi tumbuh dan 
berkembang serta ditanamkan melalui pros-
es pembelajaran dan pengalaman. Menurut 
Robbins (1996:289), budaya organisasi 
merupakan suatu persepsi bersama yang di-
anut oleh angora-anggota organisasi terse-
but, yang membedakan organisasi itu dari 
organisasi lainnya. Terdapat 7 karakteristik 
primer dari budaya organisasi yaitu sebagai 
berikut. 
 Inovasi dan pengambilan risiko, sejauh 
mana para karyawan didorong untuk 
inovatif dan mengambil risiko. 
 Perhatian ke rincian, sejauh mana para 
karyawan diharapkan memperlihatkan 
presisi (kecermatan), analisis, dan per-
hatian kepada rincian. 
 Orientasi hasil, sejauh mana manajemen 
berfokus pada hasil bukannya pada 
teknik dan proses yang digunakan untuk 
mencapai hasil tersebut. 
 Orientasi orang, sejauh mana keputusan 
manajemen memperhitungkan efek 
hasil-hasil pada orang-orang dalam or-
ganisasi itu. 
 Orientasi tim, sejauh mana kegiatan ker-
ja diorganisasikan sekitar tim-tim, 
bukannya individu-individu. 
 Keagresifan, sejauh mana orang-orang 
itu agresif dan kompetitif, bukanya san-
tai-santai. 
 Kemantapan, sejauh mana kegiatan or-
ganisasi menekankan dipertahankannya 
status quo sebagai kontras dari pertum-
buhan (Robbins, 1996:289). 
Menurut Tampubolon (2008:216), suatu 
organisasi memerlukan budaya, yang meru-
pakan kumpulan persepsi secara umum dari 
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seluruh karyawan sebagai anggota organ-
isasi, yang dijadikan sebagai suatu sistem 
yang menggabungkan beberapa pengertian 
yang secara eksplisit dianggap sebagai def-
nisi budaya organisasi.  
Berdasarkan beberapa pengertian di atas, 
maka dapat dipahami bahwa budaya organ-
isasi mencakup sistem nilai, keyakinan, dan 
norma yang berlaku dalam organisasi, men-
jiwai organisasi tersebut, tercermin dalam 
setiap proses yang terjadi dalam organisasi, 
serta menjadi ciri khas yang membedakann-
ya dari organisasi-organisasi lainnya. 
 
Penelitian yang Relevan 
Beberapa penelitian yang relevan 
dengan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1.  Penelitian yang dilakukan oleh Edy 
Siregar, guru SMPK PENABUR Bintaro 
Jaya, Jakarta dengan judul “Pengaruh 
Motivasi Kerja, Kinerja Individual, dan 
Sistem Kompensasi terhadap Kepuasan 
Kerja Guru SMPK 1-7  PENABUR Ja-
karta”. Penelitian dilakukan di SMPK 1-
7  PENABUR Jakarta dari Bulan Juli 
2007 - September 2009, dengan 60 guru 
sebagai responden yang terpilih dengan 
menggunakan teknik proporsional ran-
dom sampling. Hasil Penelitian 
mengungkap adanya pengaruh motivasi 
kerja, kinerja individual, dan sistem 
kompensasi terhadap kepuasan kerja 
guru SMPK 1-7 PENABUR Jakarta. Da-
lam penelitian ini tersirat perlu dan pent-
ingnya mempertimbangkan motivasi 
kerja, kinerja individual, dan sistem 
kompensasi finansial di dalam 
perencanaan strategis untuk meningkat-
kan kepuasan kerja guru SMPK PENA-
BUR Jakarta. 
2. Penelitian yang dilakukan pada tahun 
2008 oleh Esy Suraeni Yuniwati dan 
Raditya Perkasa Dwi Putra yang meru-
pakan alumni Universitas Wisnu-
wardhana Malang, dengan judul 
“Pengaruh Motivasi Berprestasi dan 
Iklim Organisasi terhadap Kepuasan 
Kerja Guru SMP Nasional Malang”. 
Hasil penelitian ini membuktikan adanya 
pengaruh yang signifikan antara motiva-
si berprestasi dan iklim organisasi ter-
hadap kepuasan kerja guru SMP Na-
sional Malang. Hal ini juga membuk-
tikan bahwa motivasi berprestasi dan 
iklim organisasi merupakan faktor yang 
dapat menyebabkan seseorang dapat 
bekerja dengan baik dan memperoleh 
kepuasan kerja yang maksimal. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Mulyan-
to dan Eny Dwi Suryani dari STIE AUB 
Surakarta dengan judul“Pengaruh 
Komitmen Organisasi, Kompensasi, Bu-
daya kerja, Motivasi, dan Iklim Organ-
isasi Terhadap kepuasan Kerja Pegawai 
(Studi Kasus pada Guru SD di Ling-
kungan Dinas Pendidikan Pemuda dan 
Olahraga Kecamatan Karangpandan 
Kabupaten Karanganyar”. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi, kompensasi, bu-
daya kerja, motivasi dan iklim organisasi 
secara simultan berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap kepuasan kerja guru 
SD di lingkungan Dinas Pendidikan 
Pemuda dan Olahraga Kecamatan Ka-
rangpandan Kabupaten Karanganyar. 
 
C. Metodologi Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk 
memperoleh data/fakta yang sahih, benar, 
dan dapat dipercaya secara teoritis dan 
operasional serta memperoleh informasi 
mengenai hubungan dan seberapa kuat hub-
ungan antara: 
1. Motivasi berprestasi dengan kepuasan 
kerja guru di SMAK PENABUR Wila-
yah Jakarta Barat. 
2. Budaya Organisasi dengan kepuasan ker-
ja gurudi SMAK PENABUR Wilayah 
Jakarta Barat. 
3. Motivasi berprestasi dan budaya organ-
isasi secara bersama-sama dengan kepua-
san kerja guru di SMAK PENABUR 
Wilayah Jakarta Barat. 
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2. Metode Penelitian 
Metode penelitian yang digunakan ada-
lah metode survey dengan pendekatan ko-
relasional dan wawancara.Kerangka hub-
ungan antara ketiga variabel dapat digam-




     
   
Gambar-1 : Konstelasi penelitian 
 
Dengan: 
X1 = motivasi berprestasi 
X2 = budaya organisasi 
Y = kepuasan kerja 
 
D.   Populasi Dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi  
yang terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik ter-
tentu yang ditetapkan oleh peneliti  untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kes-
impulannya (Sugiyono, 2006:297). Popu-
lasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
guru yang ada dalam ruang lingkup 
SMAK PENABUR Wilayah Jakarta Bar-
at yang berjumlah  103 orang. 
 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
(Sugiyono, 2007). Dalam penelitian ini, 
peneliti menggunakan simple random 
sampling dengan perhitungan ukuran 
sampel menggunakan rumus Slovin. Ru-
mus Slovin untuk menentukan ukuran 
sampel minimal (n) jika diketahui ukuran 
populasi (N) pada taraf signifikansi α 
adalah sebagai berikut. 
 
Di mana n = jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
α = taraf kesalahan 5%  (Sangadji, 
2010:189). 
Berdasarkan rumus Slovin di atas, di-
peroleh jumlah sampel sebanyak 83 
orang dan sisanya sebanyak 20 orang se-
bagai sampel uji coba. 
 
1. Dimensi Konsepsi 
a. Variabel Y (Kepuasan Kerja) 
 Definisi Konseptual 
Kepuasan kerja adalah suatu penilaian 
dari karyawan mengenai seberapa jauh 
pekerjaannya secara keseluruhan mampu 
memuaskan kebutuhannya. 
 
 Definisi Operasional 
Kepuasan kerja adalah perasaan atau 
penilaian karyawan berdasarkan pan-
dangan yang menyenangkan atas peker-
jaan yang dilaksanakannya dalam 
mewujudkan kenyataan sesuai harapan, 
kebutuhan, dan keinginan. Kepuasan 
kerja yang dimaksudkan dalam 
penelitian ini adalah kepuasan kerja guru 
dengan dimensi dan indikator sebagai 
berikut; 1) rasa puas dengan penghar-
gaan finansial, dengan indikator gaji, 
tunjangan, dan promosi; 2) rasa puas 
dengan penghargaan non finansial, 
dengan indikator rasa adil, penghargaan, 
dan pengakuan atas prestasi; 3) rasa puas 
dengan pembagian tugas, dengan indi-
kator isi pekerjaan dan pendelegasian; 4) 
rasa puas dengan lingkungan kerja 
dengan indikator lingkungan fisik dan 
lingkungan sosial. 
 
 Kisi-Kisi Kepuasan Kerja 
Kisi-kisi variabel kepuasan kerja meru-
pakan penjabaran dari indikator-
indikator yang telah ditetapkan dalam 
definisi operasional. Adapun kisi-kisi 
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Tabel 1. 



























































































 Kalibrasi Variabel Kepuasan Kerja 
(Y) 
Instrumen penelitian kepuasan kerja di-
jabarkan dari indikator-indikator, terdiri 
dari 25 item pertanyaan dan merupakan 
hasil penjabaran dari indikator-indikator 
yang telah ditetapkan. Untuk mem-
berikan tanggapan terhadap pertanyaan, 
instrument responden diberikan 5 kate-
gori alternatif tanggapan/jawaban sebagai 
berikut: SM = Sangat Memuaskan, M = 
Memuaskan, CM = Cukup Memuaskan, 
TM = Tidak Memuaskan, dan STM = 
Sangat Tidak Memuaskan, dengan bobot 
SM = 5, M = 4, CM = 3, TM = 2, STM = 
1.  
 
b. Variabel Motivasi Berprestasi (X1) 
 Definisi Konseptual 
Motivasi berprestasi (achievement moti-
vation) adalah dorongan dalam diri 
orang-orang untuk mengatasi segala tan-
tangan dan hambatan dalam upaya men-
capai tujuan (Davis dan Newstroom, 
1996: 88). 
 
 Definisi Operasional 
Motivasi berprestasi merupakan 
dorongan yang berasal dari dalam diri 
seorang guru untuk berprestasi dan be-
rusaha berprestasi dalam upaya men-
capai tujuan. Motivasi berprestasi 
seorang guru dapat dilihat dari beberapa 
dimensi sebagai berikut; 1) Dimensi in-
dividu, dengan indikator dorongan untuk 
mencapai tujuan, dorongan untuk mem-
iliki keyakinan diri, dorongan untuk 
menghadapi persaingan dan dorongan 
untuk memiliki kebanggaan; 2) Dimensi 
lingkungan  dengan indikator, berusaha 
menjalankan tugas dengan baik, dan be-
rusaha bertanggung jawab, berani 




































































































































 Kalibrasi Variabel Motivasi Berpres-
tasi (X1) 
Instrumen penelitian motivasi berpres-
tasi dijabarkan dari indikator-indikator, 
terdiri dari 25 item pertanyaan dan 
merupakan hasil penjabaran dari indi-
kator-indikator yang telah ditetapkan. 
Untuk memberikan tanggapan terhadap 
pertanyaan, instrumen responden diberi-
kan 5 kategori alternatif tangga-
pan/jawaban sebagai berikut: SS = San-
gat Setuju, S = Setuju, RR = Ragu-Ragu, 
TS = Tidak Setuju, dan STS = Sangat 
Tidak Setuju, dengan bobot SS = 5, S = 
4, RR = 3, TS = 2, STS = 1.  
 
c. Variabel Budaya Organisasi (X2) 
 Definisi Konseptual 
Edgar Schein dalam Ivancevich 
(2006:44) mendefinisikan budaya organ-
isasi sebagai suatu pola dari asumsi da-
sar – yang diciptakan, ditemukan, atau 
dikembangkan oleh kelompok tertentu 
saat belajar menghadapi masalah adap-
tasi eksternal dan integrasi internal – 
yang telah berjalan cukup baik untuk di-
anggap valid dan oleh karena itu, untuk 
diajarkan kepada anggota baru sebagai 
cara yang benar untuk berpersepsi, ber-
pikir, dan berperasaan sehubungan 
dengan masalah yang dihadapinya. 
 
 Definisi Operasional 
Budaya organisasi adalah suatu sistem 
nilai yang diperoleh dan dikembangkan 
organisasi dari pola dasar falsafah para 
pendirinya dengan proses sosialisasi 
yang terus menerus akhirnya terbentuk 
menjadi aturan yang dipakai sebagai pe-
doman berpikir dan bertindak oleh se-
luruh anggota organisasi dalam usaha 
mencapai tujuan organisasi. Budaya or-
ganisasi yang dimaksudkan dalam 
penelitian ini dengan dimensi dan indi-
kator sebagai berikut; 1) Nilai-nilai da-
lam organisasi, dengan indikator 
penghargaan terhadap pekerjaan, per-
wujudan tujuan, visi dan misi sekolah, 
tingkat toleransi, rasa memiliki, dan 
dukungan pimpinan; 2) Keyakinan dan 
kebiasaan, dengan indikator kerjasama, 
cara berkomunikasi, dan keterlibatan; 3) 
Etika organisasi dengan indikator hub-
ungan antara anggota organisasi di 
sekolah, dan pelaksanaan tata tertib 
sekolah. 
Tabel 3. 








































Norma  Ker- 7,21,25 
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 Kalibrasi Variabel Budaya Organ-
isasi(X2) 
Instrumen penelitian budaya organisasi 
dijabarkan dari indikator-indikator, 
terdiri dari 25 item pertanyaan dan 
merupakan hasil penjabaran dari indi-
kator-indikator yang telah ditetapkan. 
Untuk memberikan tanggapan terhadap 
pertanyaan, instrumen responden diberi-
kan 5 kategori alternatif tangga-
pan/jawaban sebagai berikut: SS = San-
gat Setuju, S = Setuju, RR = Ragu-Ragu, 
TS = Tidak Setuju, dan STS = Sangat 
Tidak Setuju, dengan bobot SS = 5, S = 
4, RR = 3, TS = 2, STS = 1. 
 
D. Teknik Analisis Data 
a. Deskripsi Data 
Deskripsi data setiap variabel meliputi 
perhitungan mean, median, modus, 
standar deviasi, varians, nilai minimum, 
nilai maksimum, jumlah data, dan distri-
busi frekuensi. 
 
b. Uji Persyaratan analisis 
Pengujian persyaratan analisis dengan 
bantuan SPSS dengan uji normalitas dan 
uji linieritas. Uji normalitas dilakukan 
dengan Kolmogorof-Smirnof dengan 
taraf signifikansi normalitas pada α = 
0.05. Pengujian terhadap normalitas data 
didasarkan pada asumsi bahwa variabel 
penelitian memiliki persebaran data 
normal. Data dikatakan normal apabila 
nilai p-value > 0,05. 
 Uji linearitas dilakukan dengan uji 
ANOVA di mana data dikatakan 
memenuhi asumsi linearitas apabila taraf 
signifikansi < 0.05. 
 
c. Uji Hipotesis 
Analisis korelasi tiap variabel, dipapar-
kan sebagai berikut: 
a. Hubungan antara motivasi berpres-
tasi (X1) dengan kepuasan kerja guru 
(Y) di SMAK PENABUR Wilayah 
Jakarta Barat. 
b. Hubungan antara budaya organisasi 
(X2) dengan kepuasan kerja guru (Y) 
di SMAK PENABUR Wilayah Ja-
karta Barat. 
c. Hubungan antara motivasi berpres-
tasi (X1) dan budaya oganisasi (X2) 
secara bersama-sama dengan kepua-
san kerja guru di SMAK PENABUR 
Wilayah  Jakarta Barat. 
Uji ketiga hipotesis statistik dimulai 
dengan analisis regresi dengan mencari 
model persamaan regresi, uji linearitas re-
gresi, dan uji signifikansi regresi. Setelah 
analisis regresi, dilanjutkan dengan me-
maparkan koefisien korelasi dan koefisien 
determinasi, uji signifikansi, dan dilanjutkan 
dengan analisis korelasi parsial. Analisis ini 
diakhiri dengan menampilkan diagram re-
gresi X1 terhadap Y, X2 terhadap Y, dan po-
la hubungan antar variabel X1 dan X2 
dengan Y. 
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Hipotesis Statistik 
1. Hipotesis statistik I 
H0 : y1 = 0  
H1 : y1> 0  
2. Hipotesis statistik II 
H0 : y2 = 0 
H1 : y2> 0  
3. Hipotesis statistik III 
H0 : y12 = 0  
H1 : y12> 0  
 
Dengan kriteria penerimaan sebagai berikut: 
H0 diterima apabila y12 = 0 
H0 ditolak apabila y12> 0 
 
E. Hasil Penelitian 
1. Variabel Y (Kepuasan Kerja) 
Rentang skor jawaban responden pada 
variabel kepuasan kerja dijaring berdasarkan 
hasil dari penyebaran angket terhadap 83 
orang responden. Berdasarkan hasil pen-
golahan data angket. Diperoleh rentangan 
skor antara 65 sampai dengan 117. Dengan 
mean = 92,86, modus = 96,26, median = 94, 
varians = 112,198, dan standar deviasi = 
10,592. 
Distribusi frekuensi variabel kepuasan 
kerja dapat dilihat pada tabel 4. 
 
Tabel 4.  




F fr% fk% 
65 – 71 4 4,82 4,82 
72 – 78 2 2.41 7,23 
79 – 85 15 18,07 25,3 
86 – 92 16 19,28 44,58 
93 – 99 24 28,92 73,5 
100 - 106 15 18,07 91,57 
107 – 113 5 6,02 97,59 
114 – 120 2 2,41 100 
∑ 83 100  
 
2. Variabel X1 (Motivasi Berprestasi) 
Rentang skor jawaban responden pa-
da variabel kepuasan kerja dijaring ber-
dasarkan hasil dari penyebaran angket 
terhadap 83 orang responden. Berdasar-
kan hasil pengolahan data angket. Di-
peroleh rentangan skor antara 78 sampai 
dengan 125. Dengan mean = 104,01, 
modus = 102,93 , median = 103,5, vari-
ans = 117,158, dan standar deviasi 
=10,824 . 
Distribusi frekuensi variabel kepua-
san kerja dapat dilihat pada tabel 5. 
Tabel 5.  




f fr% fk% 
78 – 84 6 7,23 7,23 
85 – 91 3 3,61 10,84 
92 – 98 10 12,05 22,89 
99 – 105 29 34,94 57,83 
106 – 112 18 21,69 79,52 
113 - 119 9 10,84 90,36 
120 – 126 8 9,64 100 
∑ 83 100  
 
3. Variabel X2 (Budaya Organisasi) 
Rentang skor jawaban responden pa-
da variabel kepuasan kerja dijaring ber-
dasarkan hasil dari penyebaran angket 
terhadap 83 orang responden. Berdasar-
kan hasil pengolahan data angket. Di-
peroleh rentangan skor antara 77 sampai 
dengan 125. Dengan mean = 103,48, 
modus = 101,22, median = 103, varians 
= 109,082, dan standar deviasi = 10,444  
Distribusi frekuensi variabel kepua-
san kerja dapat dilihat pada tabel 6. 
 
Tabel 6. 




f fr% fk% 
77 – 83 3 3,62 3,62 
84 – 90 5 6,02 9,64 
91 – 97 8 9,64 19,28 
98 – 104 33 39,76 59,04 
105 – 111 11 13,25 72,29 
112 – 118 14 16,87 89.16 
119 – 125 9 10,84 100 
∑ 83 100  
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Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
ANOVA Table
10.024 35 .286 2.866 .000
4.473 1 4.473 44.756 .000












Squares df Mean Square F Sig.
ANOVA Table
9.115 34 .268 2.296 .004
5.330 1 5.330 45.643 .000












Squares df Mean Square F Sig.
Pengujian Persyaratan Analisis 
Dalam penelitian ini, pengujian per-
syaratan analisis dengan bantuan SPSS dil-
akukan dengan uji normalitas dengan Kol-
mogorof-Smirnov dan uji linearitas dengan 
uji ANOVA. 
 
1. Uji Normalitas dengan Kolmogorov-
Smirnov 
Uji normalitas bertujuan untuk menge-
tahui apakah data yang diperoleh berdistri-
busi normal atau tidak normal. Data yang 
baik adalah data yang berdistribusi normal. 
Dalam penelitian ini, uji normalitas data dil-
akukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov. 
Konsep dasar dari uji normalitas Kolmogo-
rov Smirnov adalah dengan membandingkan 
distribusi data (yang akan diuji nor-
malitasnya) dengan distribusi normal ba-
ku. Distribusi normal baku adalah data yang 
telah ditransformasikan ke dalam bentuk Z-
Score dan diasumsikan normal 
(http://statistikaku.16mb.com/2012/04/uji-
normalitas-kolmogorov-smirnov/). Berikut 
ini ditampilkan hasil uji normalitas data 
dengan Kolmogorov-Smirnov dengan ban-
tuan SPSS verse 17.0. 
 
Tabel 7. 












Berdasarkan uji persyaratan analisis 
dengan menggunakan uji Kormogorof-
Smirnof diperoleh nilai p-value sebesar 
0.923 atau 0.923>0.05 sehingga dapat 
dikatakan bahwa asumsi yang disyaratkan 
untuk uji regresi harus berdistribusi normal 
terpenuhi atau dengan kata lain model re-
gresi ini dapat dilanjutkan. 
 
2.   Uji Linearitas 
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui 
apakah dua variabel mempunyai hubungan 
yang linear atau tidak secara signifikan. Uji 
ini biasanya digunakan sebagai prasyarat 
dalam analisis korelasi atau regresi linear. 
Pengujian pada SPSS dengan menggunakan 
Test for Linearity dengan pada taraf signif-
ikansi 0,05. Dua variabel dikatakan mempu-
nyai hubungan yang linear bila signifikansi 
(linearity) kurang dari 0,05. 
 
Tabel 8.  












Berdasarkan uji linearitas dengan 
ANOVA tabel di atas maka diperoleh taraf 
signifikansi Y-X1 = 0,000 dan Y-X2 = 0.000  
di mana nilai tersebut < 0.005 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
yang linear antara variabel tersebut. 
 
Pengujian Hipotesis 
Setelah uji normalitas data menunjuk-
kan data berdistribusi normal untuk ketiga 
variabel, selanjutnya dilakukan uji hipotesis. 
Dalam penelitian ini dilakukan tiga uji 
hipotesis sebagai berikut. 
1. Hipotesis hubungan antara X1 dengan Y 
dengan hipotesis statistik: 
H0 :  y1 = 0  
H1 :  y1> 0 
2. Hipotesis hubungan antara X2 dengan Y 
dengan hipotesis statistik: 
H0 :  y2 = 0 










All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: Yb. 
Model Summary






Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X1a. 
Coefficientsa
1.470 .379 3.874 .000












Dependent  Variable: Ya. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X1a. 
Dependent Variable: Yb. 
H1 :  y2> 0 
3. Hipotesis hubungan antara X1 dan X2 
dengan Y dengan hipotesis statistik: 
H0 :  y12 = 0  
H1 :  y12> 0 
Uji ketiga hipotesis statistik ini dimulai 
dengan analisis regresi dengan mencari per-
samaan regresi dan uji signifikansi regresi. 
Setelah analisis regresi dilanjutkan dengan 
analisis korelasi dengan memaparkan 
koefisien korelasi dan koefisien determinasi, 
uji signifikansi, dan dilanjutkan dengan ana-
lisis korelasi parsial. Analisis ini diakhiri 
dengan menampilkan diagram garis regresi 
X1 terhadap Y dan X2 terhadap Y. 
 
1. Hubungan antara X1 (Motivasi Ber-
prestasi) dengan Y (Kepuasan Kerja) 
Hipotesis pertama adalah terdapat hub-
ungan positif antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja. Secara statistik 
hipotesis di atas dirumuskan sebagai berikut. 
H0 :  y1 = 0  
H1 :  y1> 0 
Untuk mengetahui hubungan antara mo-
tivasi berprestasi dengan kepuasan kerja 
digunakan analisis regresi dan korelasi 
dengan bantuan SPSS versi 17.0 
 
Tabel 9. 
Nilai Koefisien Korelasi dan Koefisien  
Determinasi Variabel Motivasi Berpestasi 














Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat 
bahwa koefisien korelasi (ry1) sebesar 
0,551. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
korelasi atau hubungan antara variabel X1 
terhadap Y dinyatakan memiliki hubungan 
yang kuat karena memiliki nilai korelasi > 
0,50. Sedangkan nilai Adjusted R-Square 
(koefisien determinasi) sebesar 0,295 berarti 
bahwa variasi variabel Y yang dijelaskan 
oleh variabel X1adalah sebesar 0,295 atau 
sebesar 29,5% sedangkan sisanya sebesar 
70,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di 
luar variabel X1. 
 
Tabel 10. 
Persamaan Regresi antara Variabel Motivasi 







Berdasarkan tabel di atas maka diperoleh 
t hitung = 5,946. Berdasarkan tabel distri-
busi t pada α = 5% diperoleh t tabel = 1,990. 
Dengan demikian t hitung > t tabel sehingga 
H0 ditolak dan H1 diterima, berarti terdapat 
hubungan antara X1(motivasi berprestasi) 
dengan Y (kepuasan kerja). Dari tabel di 
atas dapat dilihat bahwa variabel X1 dengan 
tingkat signifikansi 0,000 di mana 0,000 < 
0,05sehingga dapat disimpulkan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima, di mana X1 (moti-
vasi berprestasi) berpengaruh secara signif-
ikan terhadap Y (kepuasan kerja).  
Berdasarkan tabel di atas diperoleh a0 = 
1,470 dan a1 = 0,539 dengan demikian per-
samaan regresi Y atas X1adalah  = 1,470 + 
0,539X1. Untuk menguji kebenaran persa-
maan regresi Y atas X1 dilakukan uji linier-
itas dan signfikansi regresi. 
 
Tabel 11. 
Analisis ANOVA untuk Pengujian Keberar-
tian Persamaan Regresi Motivasi Berprestasi 






Rutheria Parerungan & Hotner Tampubolon, Hubungan Antara Motivasi Berprestasi  










All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: Yb. 
Model Summary






Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X2a. 







0 1 2 3 4 5
Coefficientsa
1.188 .374 3.173 .002












Dependent  Variable: Ya. 
Berdasarkan hasil analisis regresi yang 
disajikan dalam tabel di atas tampak bahwa 
dengan uji ANOVA atau F test diperoleh F 
hitung sebesar 35,351. Sedangkan dari tabel 
distribusi F dengan df1 = 1 dan df2 = 81 
dengan tingkat signifikan 0,000 diperoleh F 
tabel = 6,96. Oleh karena F hitung lebih be-
sar daripada F tabel atau F hitung > F tabel 
dan probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 
maka hal ini menunjukkan bahwa persa-
maan regresi   = 1,470 + 0,539X1adalah 
linier dan signifikan. 
Dengan keberartian hubungan antara X1 
dan Y, maka dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis pertama benar yaitu terdapat hub-
ungan positif antara X1 (motivasi berpres-
tasi) dengan Y (kepuasan kerja) dan teruji 
secara signifikan. Hubungan antara variabel 
X1 dan Y yang dipolakan dengan persamaan 
regresi   = 1,470 + 0,539X1 dapat divisual-




Diagram Regresi X1 dengan Y  












2. Hubungan antara X2 (Budaya Organ-
isasi) dengan Y (Kepuasan Kerja) 
Hipotesis kedua adalah terdapat hub-
ungan positif antara budaya organisasi 
dengan kepuasan kerja. Secara statistik 
hipotesis di atas dirumuskan sebagai berikut. 
H0 :  y2 = 0  
H1 :  y2> 0 
Untuk mengetahui hubungan antara bu-
daya organisasi dengan kepuasan kerja 
digunakan analisis regresi dan korelasi 
dengan bantuan SPSS versi 17.0. 
 
Tabel 12. 
Nilai Koefisien Korelasi dan Koefisien De-
terminasi Variabel Budaya Organisasi 














Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat 
bahwa koefisien korelasi (ry2) sebesar 
0,602. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
korelasi atau hubungan antara variabel X2 
terhadap Y dinyatakan memiliki hubungan 
yang kuat karena memiliki nilai korelasi > 
0,50. Sedangakan nilai Adjusted R-
Square(koefisien determinasi) sebesar 0,354 
berarti bahwa variasi variabel Y yang di-
jelaskan oleh variabel X2 adalah sebesar 
0,354 atau sebesar 35,4% sedangkan sisanya 
sebesar 64,6% dijelaskan oleh faktor-faktor 
lain di luar variabel X2. 
 
Tabel 13. 
Persamaan Regresi antara Variabel Budaya 







Berdasarkan tabel di atas maka di-
peroleh t hitung = 6,781.  
Berdasarkan tabel distribusi t pada α = 
5% diperoleh t tabel = 1,990. Dengan 
demikian t hitung > t tabel sehingga H0 di-
tolak dan H1 diterima, berarti terdapat hub-
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ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X2a. 
Dependent Variable: Yb. 
Variables Entered/Removedb







All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: Yb. 
Model Summary






Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), X2, X1a. 
ungan antara X2 (budaya organisasi) dengan 
Y (kepuasan kerja). Dari tabel di atas dapat 
dilihat bahwa variabel X2 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 di mana 0,000 < 0,05 se-
hingga dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak 
dan H1 diterima, di mana X2 (budaya organ-
isasi) berpengaruh secara signifikan ter-
hadap Y (kepuasan kerja).  
Berdasarkan tabel di atas diperoleh a0 = 
1,188 dan a2 = 0,610 dengan demikian per-
samaan regresi Y atas X2 adalah  = 1,188 + 
0,610X2. Untuk menguji kebenaran persa-
maan regresi Y atas X2 dilakukan uji linier-
itas dan signfikansi regresi. 
 
Tabel 14. 
ANOVA untuk Pengujian Keberartian  
Persamaan Regresi Budaya Organisasi 







Berdasarkan hasil analisis regresi yang 
disajikan dalam tabel di atas tampak bahwa 
dengan uji ANOVA atau F test diperoleh F 
hitung sebesar 45,978. Sedangkan dari tabel 
distribusi F dengan df1 = 1 dan df2 = 81 
dengan tingkat signifikan 0,000  diperoleh F 
tabel = 6,96. Oleh karena F hitung lebih be-
sar daripada F tabel atau F hitung > F tabel 
dan probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 
maka hal ini menunjukkan bahwa persa-
maan regresi   = 1,188 + 0,610X2adalah 
linier dan signifikan. 
Dengan keberartian hubungan antara X2 
dan Y, maka dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis pertama benar yaitu terdapat hub-
ungan positif antara X2 (budaya organisasi) 
dengan Y (kepuasan kerja) dan teruji secara 
signifikan. Hubungan antara variabel X2 dan 
Y yang dipolakan dengan persamaan regresi  
 = 1,188 + 0,610X1 dapat divisualisasikan 




Diagram Regresi X2 dengan Y  












3. Hubungan antara X1 (Motivasi Ber-
prestasi) dan X2 (Budaya Organisasi) 
dengan Y (Kepuasan Kerja) 
Hipotesis ketiga adalah terdapat hub-
ungan positif antara motivasi berprestasi dan 
budaya organisasi secara bersama-sama 
dengan kepuasan kerja guru. Secara statistik 
hipotesis di atas dirumuskan sebagai berikut. 
H0 :  y12 = 0  
H1 :  y12> 0 
Untuk mengetahui hubungan antara mo-
tivasi berprestasi dan budaya organisasi 
dengan kepuasan kerja digunakan analisis 




Nilai Koefisien Korelasi dan Koefisien De-
terminasi Variabel Motivasi Berprestasi dan 
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ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), X2, X1a. 
Dependent  Variable: Yb. 
Coefficientsa
.790 .395 2.003 .049
.277 .109 .283 2.547 .013













Dependent Variable: Ya. 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat 
bahwa koefisien korelasi (ry12) sebesar 
0,640. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
korelasi atau hubungan secara bersama-
sama antara variabel X1 dan X2 dengan Y 
dinyatakan memiliki hubungan yang kuat 
karena memiliki nilai korelasi > 0,50. Se-
dangakan nilai Adjusted R-Square(koefisien 
determinasi) sebesar 0,395 berarti bahwa 
variasi variabel Y yang dijelaskan oleh vari-
abel X1 dan X2 adalah sebesar 0,395 atau 
sebesar 39,5% sedangkan sisanya sebesar 
60,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di 
luar yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 
 
Tabel 16. 
Persamaan Regresi antara Variabel Motivasi 








Berdasarkan tabel di atas maka di-
peroleh t hitung untuk X1 = 2,547. Ber-
dasarkan tabel distribusi t pada α = 5% di-
peroleh t tabel = 1,990. Dengan demikian t 
hitung > t tabel sehingga H0 ditolak dan H1 
diterima, berarti terdapat hubungan antara 
X1 (motivasi berprestasi) dengan Y (kepua-
san kerja). Selanjutnya diperoleh pula t hi-
tung untuk X2 = 3,793. Berdasarkan tabel 
distribusi t pada α = 5% diperoleh t tabel = 
1,960. Dengan demikian t hitung > t tabel 
sehingga H0 ditolak dan H1 diterima, berarti 
terdapat hubungan antara X2 (budaya organ-
isasi) dengan Y (kepuasan kerja). Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima, berarti terdapat hubungan positif 
secara bersama-sama antara X1 (motivasi 
berprestasi) dan X2 (budaya organisasi) 
dengan Y (kepuasan kerja). 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat 
bahwa variabel X1 dengan tingkat signif-
ikansi sebesar 0.013 dimana nilai 0.013 <  
0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H0 
ditolak yang berarti X1berpengaruh secara 
signifikan terhadap Y. Selanjutnya dapat 
dilihat pula bahwa variabel X2 dengan ting-
kat signifikansi sebesar 0.000 dimana nilai 
0.000  < 0.05 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Ho ditolak yang berarti 
X2berpengaruh secara signifikan terhadap 
Y. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, berarti 
X1 (motivasi berprestasi dan X2 (budaya 
organisasi) secara bersama-sama ber-
pengaruh secara signifikan terhadap Y 
(kepuasan kerja). 
Berdasarkan tabel di atas diperoleh a0 = 
0,790 dan a1 = 0,277X1 dan a2= 0,428X2 
dengan demikian persamaan regresi Y atas 
X1 dan X2 adalah  = 0,790 + 0,277X1 + 
0,428X2. Untuk menguji kebenaran persa-
maan regresi Y atas X1 dan X2 dilakukan uji 
linieritas dan signfikansi regresi. 
 
Tabel 17. 
Analisis Kelinieran untuk Variabel Motivasi 
Berprestasi dan Budaya Organisasi dengan 








Berdasarkan hasil analisis regresi yang 
disajikan dalam tabel di atas tampak bahwa 
dengan uji ANOVA atau F test diperoleh F 
hitung sebesar 27,792. Sedangkan dari tabel 
distribusi F dengan df1 = 1 dan df2 = 81 
dengan tingkat signifikan 0,000 diperoleh F 
tabel = 6,96. Oleh karena F hitung lebih be-
sar daripada F tabel atau F hitung > F tabel 
dan probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 
maka maka hal ini menunjukkan bahwa per-
samaan regresi   = 0,790 + 0,277X1+ 
0,428X2adalah linier dan signifikan. 
Dengan keberartian hubungan antara 
X1dan X2 dengan Y, maka dapat disimpul-
kan bahwa hipotesis pertama benar yaitu 
terdapat hubungan positif antara X1 (moti-
vasi berprestasi) dan X2 (budaya organisasi) 
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secara bersama-sama  dengan Y (kepuasan 
kerja) dan teruji secara signifikan. 
 
Pembahasan Hasil Penelitian 
Pembahasan hasil penelitian ini dil-
akukan dari dua sisi, yaitu hasil analisis dis-
kripsi tiap variabel dan hasil analisis ko-
relasi tiap variabel. 
Hasil analisis diskripsi tiap variabel 
menunjukkan; Pertama, variabel Y (kepua-
san kerja), dari hasil penyebaran angket di-
peroleh rentang 65 – 117, dengan rata-rata 
sebesar 92,86 yang menunjukkan skor rata-
rata tergolong tinggi dilihat dari 
ketercapaiannya pada skor rata-rata ideal 
yaitu mencapai 74,28%. Kedua, variabel X1 
(motivasi berprestasi), dari hasil penyebaran 
angket diperoleh rentang 103 – 125 dengan 
rata-rata sebesar 104,01 yang menunjukkan 
skor rata-rata tergolong tinggi dilihat dari 
ketercapaiannya pada skor rata-rata ideal 
yaitu mencapai 83,21%. Ketiga, variabel X2 
(budaya organisasi), dari hasil penyebaran 
angket diperoleh rentang 77 – 125 dengan 
rata-rata sebesar 103,48 yang menunjukkan 
skor rata-rata tergolong tinggi dilihat dari 
ketercapaiannya pada skor rata-rata ideal 
yaitu mencapai 82,78%. 
Analisis korelasi tiap variabel dipapar-
kan sebagai berikut. 
1. Hubungan antara Motivasi Berpres-
tasi (X1) dengan Kepuasan Kerja (Y) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif dan signifikan an-
tara motivasi berprestasi (X1) dengan kepua-
san kerya (Y). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi r1= 0,551 yang lebih besar 
dari 0,05, dan t hitung = 5,946 lebih besar 
dari t tabel = 1,990. 
Koefisien determinasi r
2
y1 = 0,295 dan 
r
2
y12= 0,395 memberikan informasi bahwa 
secara sederhana 10% variasi yang terjadi 
pada kepuasan kerja ditentukan oleh moti-
vasi berprestasi dengan kondisi variabel bu-
daya organisasi dikontrol. Hal ini juga 
menunjukkan bahwa setelah dikontrol 
dengan budaya organisasi, maka nilai 
koefisien determinasi antara motivasi ber-
prestasi dengan kepuasan kerja guru turun 
sebesar 10%. 
Pola hubungan antara kedua variabel 
tersebut  dinyatakan dengan persamaan re-
gresi linier  = 1,470 + 0,539X1. Persamaan 
ini memberikan informasi bahwa rata-rata 
perubahan satu skor motivasi berprestasi 
diikuti oleh perubahan satu unit skor kepua-
san kerja guru sebesar 0,539. 
Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi 
maka makin tinggi pula kepuasan kerja dan 
sebaliknya, makin rendah motivasi berpres-
tasi maka makin rendah pula kepuasan ker-
ja. 
 
2. Hubungan antara Budaya Organisasi 
(X2) dengan Kepuasan Kerja (Y) 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif dan signifikan an-
tara budaya organisasi (X2) dengan kepua-
san kerya (Y). Hal ini ditunjukkan dengan 
koefisien korelasi r2 = 0,602 yang lebih be-
sar dari 0,05, dan t hitung = 6,781 lebih be-
sar dari t tabel = 1,990. 
Koefisien determinasi r
2
y2 = 0,354 dan 
r
2
y12= 0,395 memberikan informasi bahwa 
secara sederhana 4,1% variasi yang terjadi 
pada kepuasan kerja ditentukan oleh budaya 
organisasi dengan kondisi variabel motivasi 
berprestasi dikontrol. Hal ini juga menun-
jukkan bahwa setelah dikontrol dengan mo-
tivasi berprestasi, maka nilai koefisien de-
terminasi antara budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja guru turun sebesar 4,1%. 
Pola hubungan antara kedua variabel 
tersebut  dinyatakan dengan persamaan re-
gresi linier  = 1,188 + 0,610X2 . Persamaan 
ini memberikan informasi bahwa rata-rata 
perubahan satu skor budaya organisasi dii-
kuti oleh perubahan satu unit skor kepuasan 
kerja sebesar 0,610. 
Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi budaya organisasi 
maka makin tinggi pula kepuasan kerja dan 
sebaliknya, makin rendah budaya organisasi 
maka makin rendah pula kepuasan kerja. 
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3. Hubungan antara Motivasi Berpres-
tasi (X1) dan Budaya Organisasi (X2) 
secara bersama-sama dengan Kepua-
san Kerja (Y) 
Pengujian hipotesis ketiga menyimpul-
kan bahwa terdapat hubungan positif  dan 
signifikan antara motivasi berprestasi dan 
budaya organisasi dengan kepuasan kerja. 
Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung > F 
tabel yaitu 27.792 > 6,96 dan hasil perhi-
tungan r12 = 0,640 dan r
2
y12= 0,395. 
Pola hubungan ketiga variabel ditunjuk-
kan oleh persamaan regresi linier multiple  
= 0,790 + 0,277X1 + 0,428X2. Dari persa-
maan regresi ini diinterpretasikan bahwa 
kepuasan kerja akan berubah sebesar 0,277 
atau 0,428 jika terjadi perubahan sebesar 
satu unit skor motivasi berprestasi atau bu-
daya organisasi, berarti semakin tinggi mo-
tivasi berpresyasi dan budaya organisasi 
maka makin baik pula kepuasan kerja. Se-
baliknya, semakin rendah motivasi berpres-
tasi dan budaya organisasi maka makin ren-
dah pula kepuasan kerja. 
Sebagaimana telah dipaparkan di atas 
pada bagian pengujian hipotesis, koefisien 
korelasi antara motivasi berprestasi dengan 
kepuasan kerja ry1 = 0,551, koefisien ko-
relasi antara budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja ry2 = 0,602, dan koefisien 
korelasi antara motivasi berprestasi dan bu-
daya organisasi secara bersama-sama 
dengan kepuasan kerja ry12 = 0,640. Pola 
hubungan antara ketiga variabel tersebut 
dapat digambarkan sebagai berikut. 
 
Gambar 3. 
Pola Hubungan antar Variabel X1, X2  
dengan Y 
 
ry1 = 0,551 
ry12 = 0,640 
 





Kesimpulan, Implikasi, dan Saran 
1. Kesimpulan 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan 
bahwa ketiga hipotesis penelitian yang di-
ajukan dalam penelitian ini diterima. Hasil 
uji t dan uji F pada masing-masing hipotesis 
ternyata signifikan pada α = 0,05. Dengan 
demikian dapat dibuat beberapa kesimpulan 
dari penelitian ini. 
Pertama; Dari diskripsi data diperoleh 
angka mean untuk variabel motivasi ber-
prestasi 104,01, variabel budaya organisasi 
103,48, dan variabel kepuasan kerja 92,86, 
dengan persentase pencapaian masing-
masing 83,21%, 82,78%, dan 72,48% dari 
skor ideal untuk dua variabel tersebut. Ber-
dasarkan temuan ini dapat disimpulkan 
bahwa guru-guru yang berada dalam ling-
kungan SMAK PENABUR wilayah Jakarta 
Barat memiliki motivasi berprestasi yang 
cukup tinggi. Hal ini diimbangi dengan 
adanya budaya organisasi yang diciptakan 
pihak yayasan dan sekolah dan dijiwai serta 
dilaksanakan dengan cukup baik. Hal ini 
menjadi pendukung dalam menciptakan 
kepuasan kerja guru-guru yang cukup tinggi. 
Kedua; Terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja guru di SMAK 
PENABUR wilayah Jakarta Barat. Kontri-
busi motivasi berprestasi terhadap kepuasan 
kerja sebesar 0,295 atau sebesar 29,5% dan 
dinyatakan cukup berarti bagi Y, dan juga 
tinggi rendahnya perubahan yang terjadi pa-
da variabel bebas mempengaruhi variabel 
terikat. Dari hasil penelitian yang diperoleh 
maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 
berprestasi yang dimiliki oleh seorang guru 
memiliki hubungan yang positif dan signif-
ikan dengan kepuasan kerjanya. Sehingga 
kontribusi motivasi berprestasi sebesar 
29,5% cukup signifikan dalam meningkat-
kan kepuasan kerja guru. 
Ketiga; Terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja. Kontribusi budaya organ-
isasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,354 
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berarti bagi Y, dan juga tinggi rendahnya 
perubahan yang terjadi pada variabel bebas 
mempengaruhi variabel terikat. Dari hasil 
penelitian yang diperoleh maka dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi yang 
dicitakan oleh pendiri, manajemen, dan 
sekolah memiliki hubungan yang positif dan 
signifikan dengan kepuasan kerja guru. Se-
hingga kontribusi budaya organisasi sebesar 
29,5% cukup signifikan dalam meningkat-
kan kepuasan kerja guru. 
Keempat; Terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara motivasi berprestasi 
dan budaya organisasi secara bersama-sama 
dengan kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan 
dengan koefisien determinasi r
2
y12 = 0,395 
atau sebesar 39,5%. Perubahan kedua varia-
bel bebas secara bersama-sama akan mem-
berikan perubahan pada variabel terikat, hal 
ini ditunjukkan dari persamaan regresi gan-
da  = 0,790 + 0,277X1 + 0,428X2. 
Berdasarkan kesimpulan di atas, secara 
umum dapat dinyatakan bahwa motivasi 
berprestasi, budaya organisasi, dan kepuasan 
kerja merupakan satu kesatuan yang tidak 
dapat dipisahkan. Oleh karena itu pening-
katan motivasi berprestasi diiringi dengan 
peningkatan budaya organisasi akan dapat 
meningkatkan kepuasan kerja guru. 
 
2. Implikasi Penelitian 
Pertama, hasil penelitian ini 
mengungkapkan bahwa guru-guru memiliki 
motivasi berprestasi yang cukup tinggi serta 
mengembangkan budaya organisasi yang 
baik. Motivasi berprestasi yang tinggi akan 
menjadi modal dasar untuk menciptakan 
kepuasan kerja yang tinggi. Dengan mem-
iliki motivasi berprestasi yang tinggi, maka 
guru-guru akan memiliki semangat dan daya 
juang yang tinggi dalam melaksanakan tu-
gas dan tanggungjawabnya. Begitu pun hal-
nya dengan budaya organisasi yang tercipta 
dan dipelihara oleh guru-guru di sekolah, 
budaya organisasi yang baik tentunya akan 
menciptakan suasana lingkungan kerja yang 
menyenangkan, sehingga guru-guru merasa 
nyaman dalam melaksanakan tugas dan 
tanggungjawabnya di lingkungan sekolah. 
Motivasi berprestasi yang tinggi dan budaya 
organisasi yang baik akan menjadi modal 
dasar untuk menciptakan kepuasan kerja 
guru yang tinggi yang tentunya akan 
berdampak pada meningkatnya prestasi ker-
ja dan kinerja guru.  
Kedua, hasil penelitian ini menyimpul-
kan bahwa terdapat hubungan yang positif 
dan signifikan antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja guru. Kesimpulan ini 
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja 
guru berhubungan dengan tinggi rendahnya 
motivasi berprestasi yang dimilikinya. Guru 
yang memiliki motivasi berprestasi yang 
tinggi akan memiliki semangat dan daya 
juang yang tinggi dalam mencapai target 
atau tujuan yang telah ditetapkan, sehingga 
berdampak pada kepuasan kerja yang 
dirasakannya. Implikasi dari kesimpulan ini 
adalah bahwa pimpinan harus mampu men-
ciptakan suasana kerja yang mendukung 
timbulnya motivasi berprestasi guru, di an-
taranya memberikan dukungan dan pujian 
kepada guru, memberikan tantangan untuk 
dipecahkan, dan sebagainya. Hal–hal ini 
akan memberikan dampak meningkatnya 
motivasi berprestasi guru yang tentunya 
akan meningkatkan kepuasan kerjanya.   
Ketiga, hasil penelitian ini juga me-
nyimpulkan bahwa budaya organisasi yang 
tercipta dan dipelihara dalam lingkungan 
sekolah memiliki hubungan yang positif dan 
signifikan dengan kepuasan kerja guru. Kes-
impulan ini menginformasikan bahwa se-
makin baik budaya organisasi di sekolah 
maka akan semakin baik pula kepuasan ker-
ja yang dirasakan oleh guru. Dengan kata 
lain, tingkat kepuasan kerja guru salah 
satunya ditentukan oleh tingkat budaya or-
ganisasi yang tercipta dan dipelihara di ling-
kungan sekolah.  
Dengan demikian, implikasi langsung 
dari kesimpulan di atas adalah perlunya 
upaya pimpinan baik pihak yayasan dan 
sekolah untuk dapat meningkatkan pencip-
taan budaya organisasi yang lebih baik lagi 
sehingga dengan budaya organisasi yang 
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semakin baik itu guru-guru akan mem-
berikan persepsi yang positif yang pada 
akhirnya akan meningkatkan kepuasan ker-
janya. 
Keempat, selain secara terpisah, secara 
bersama-sama pun terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara motivasi berprestasi 
dan budaya organisasi dengan kepuasan ker-
ja guru. Hal ini memberikan pemahaman 
bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja 
ditentukan oleh tinggi rendahnya motivasi 
berprestasi dan baik tidaknya budaya organ-
isasi yang tercipta di lingkungan sekolah. 
 
3. Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan implikasi 
di atas, di mana terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara motivasi ber-
prestasi dan budaya organisasi secara ber-
sama-sama dengan kepuasan kerja guru se-
hingga disarankan hal-hal sebagai berikut. 
1. Mengingat pentingnya mendorong moti-
vasi berprestasi yang tinggi dan budaya 
organisasi yang kuat dalam meningkat-
kan kepuasan kerja guru maka pihak 
pimpinan Yayasan BPK PENABUR Ja-
karta diharapkan bersinergi dengan ma-
najemen dan para Kepala Sekolah dalam 
ruang lingkup Yayasan BPK PENABUR 
Jakarta untuk memikirkan langkah-
langkah nyata guna mendorong tercip-
tanya motivasi berprestasi yang tinggi 
dan budaya organisasi yang kuat yang 
tentunya berdasar atas nilai-nilai iman 
kristiani. Dengan demikian diharapkan 
akan tercipta kepuasan kerja guru-guru 
yang tinggi yang diharapkan berdampak 
pula pada terciptanya kinerja guru yang 
baik. 
2. Berdasarkan kesimpulan dari penelitian 
ini, diharapkan kepada guru-guru 
SMAK PENABUR Wilayah Jakarta 
Barat pada khususnya dan guru-guru 
yang berada dalam ruang lingkup 
Yayasan BPK PENABUR Jakarta agar 
berupaya meningkatkan motivasi ber-
prestasi dan memelihara serta mengem-
bangkan budaya organisasi yang baik 
dan kuat dalam melaksanakan tugas dan 
tanggungjawab sebagai guru. Hal ini di-
harapkan akan berdampak pada mening-
katnya kepuasan kerja para guru sehing-
ga diharapkan pula akan mendorong ter-
ciptanya kinerja guru yang lebih baik 
lagi. 
3. Mengingat pentingnya peningkatan 
kepuasan kerja guru dalam menciptakan 
kinerja guru yang baik maka peneliti 
menyarankan kepada peneliti lain untuk 
meneliti variabel yang sama dengan 
penelitian ini pada instansi yang lain, 
bahkan melakukan penelitian mengenai 
kepuasan kerja dalam hubungannya 
dengan variabel-variabel yang lain. 
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